La contabilidad en la formación de los licenciados en Ciencias del Trabajo by Martínez, José Ignacio et al.
LA CONTABILIDAD EN LA FORMACION 
DE LOS LICENCIADOS 
EN CIENCIAS DEL TRABAJO
JOSÉ IGNACIO MARTINEZ CHURIAQUE 
AINHOA SAITUA IRIBAR
ISABEL VAZQUEZ ARIAS
Departamento Economía Financiera I. UPV-EHU
Introducción
La aprobación del Real Decreto 1592/1999 por el que se establece el título
universitario de Licenciado en Ciencias del Trabajo así como las Directrices Gene-
rales conducentes a su obtención, presenta un reto de cara a conseguir su implan-
tación en la Universidad del País Vasco, a la vez que queda patente la necesidad de
coordinar el diseño del futuro plan de estudios conducente a esta titulación.
Para llevar adelante esta tarea se han señalado a menudo dos factores a tener en
cuenta. El primero consiste en analizar la profesión, su origen y desarrollo histórico.
El segundo trata de analizar las expectativas profesionales relacionadas con las
demandas de la sociedad que se concretan en el mercado laboral. Con estas premi-
sas surgen estas Jornadas organizadas por la Escuela Universitaria de Relaciones
Laborales de la U.P.V./E.H.U, que mediante aportaciones externas (procedentes de
diferentes ámbitos sociales), e internas (de las distintas áreas de conocimiento), nos
ayudarán a definir el nuevo perfil profesional del Licenciado en Ciencias del Trabajo.
Si el diseño de las titulaciones debe orientarse hacia el mundo laboral es
lógico que se abogue por una colaboración de la Universidad con distintos agen-
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tes empresariales y de los Colegios Profesionales buscando los aspectos más prác-
ticos de cada profesión. Por otra parte, dentro de la Universidad la colaboración
debe ser interdisciplinar, con participación de las diferentes áreas de conoci-
miento, que evite la duplicidad de contenidos y facilite la asimilación de criterios
y objetivos comunes.
Desde nuestro campo, la Contabilidad, ya en el Segundo Encuentro de Profeso-
res Universitarios de Contabilidad en 1986, se llego a la conclusión de que los depar-
tamentos colaborarían en la elaboración de los currícula universitarios “teniendo en
cuenta los conocimientos contables que necesitan las actividades ejercidas por las pro-
fesiones tituladas” como recuerda Martínez Churiaque (1989, pág. 88).
En el presente trabajo tratamos de analizar desde nuestra perspectiva acadé-
mica, el perfil de la Licenciatura en Ciencias del Trabajo, a efectos del diseño de
los planes de estudio en lo referente al área de Contabilidad.
1. La Licenciatura en Ciencias del Trabajo
Antes de referirnos a la nueva titulación, es preciso analizar la evolución de los
estudios conducentes a la profesión de Graduado Social y su perfil profesional.
La colegiación de los Graduados Sociales se remonta tan solo 40 años atrás,
ya que inicialmente las Escuelas Sociales tenían como objetivo la sensibilización
sobre los problemas laborales y no tanto la formación de profesionales. Las ense-
ñanzas adquieren un carácter especializado cuando se incorporan a la Universi-
dad y se regulan por medio de órdenes ministeriales que definen las áreas de
actuación correspondientes a estos profesionales.
Según indica el Decreto 3549/77, regulador de los Colegios Profesionales de
Graduados Sociales, este colectivo profesional se compone de técnicos en mate-
rias sociales y laborales. Los primeros estudios con carácter especializado surgie-
ron a raíz del R.D. 92/1980, al establecer que en las Escuelas Sociales se cursarían
“enseñanzas destinadas a la formación de Graduados Sociales”. En cumplimiento
de tal decreto, la Orden Ministerial de 26 de Septiembre de 1980 estableció el
correspondiente plan de estudios común para todas las escuelas.
Posteriormente, el proceso de reforma de enseñanza universitaria ha dado
lugar a titulaciones nuevas que tienen como objetivo una mayor especialización,
demandada por la realidad social, laboral y académica y una mayor flexibilidad
para que el estudiante elabore su curriculum académico.
En este contexto, el R.D. 1429/1990, de 26 de Octubre estableció el título
universitario de diplomado en Relaciones Laborales, que contiene indicaciones
claras sobre el perfil profesional en sus directrices generales al especificar que los
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estudiantes deben recibir una “formación adecuada en las bases teóricas y en las
técnicas de la organización del trabajo y de la gestión de personal, así como de la
organización jurídica del trabajo y de la Seguridad Social’. Así, se amplía el per-
fil respecto a concepciones anteriores, distinguiendo dos campos: el área jurídico-
laboral que posibilite el asesoramiento laboral en el ejercicio libre de la profesión,
y el área de Recursos Humanos, en la organización del trabajo y la gestión de per-
sonal dentro de una empresa o como consultor externo.
En la práctica, la adecuación de los nuevos planes de estudio al perfil profesio-
nal pretendido ha sido deficiente. Si bien se ha mantenido la formación jurídico-
laboral en los mismos términos al plan de 1980, no se ha asegurado una formación
suficiente en el campo de los recursos humanos y en las materias económicas.
Desde hace varios años se venía demandando la creación de un segundo ciclo
específico en el campo de las Relaciones Laborales y de los Recursos Humanos,
y el acceso a otros segundos ciclos conectados temáticamente con la formación
de la diplomatura que cubran las posibles carencias de formación de los diplo-
mados, y les permita obtener una titulación superior. Esta demanda se ha cum-
plido con la publicación en el BOE el pasado 23 de Octubre del Real Decreto
1592/1999 de 15 de Octubre, por el que se establece el título universitario ofi-
cial de Licenciado en Ciencias del Trabajo y las directrices generales propias de
los planes de estudios conducentes a su obtención.
Guiándonos en el trabajo de profesor Sempere Navarro (1999), realizamos
algunos comentarios sobre la nueva titulación:
1. Son estudios de 2.º Ciclo; así se manifiesta en la 20 Directriz del citado
RD: “Los planes de estudios que aprueben las Universidades deberán
articularse como enseñanzas de sólo segundo ciclo”. Por lo tanto la diplo-
matura de Relaciones Laborales permanece con identidad propia.
2. El objeto material de la titulación es el Trabajo Humano: La Directriz
Primera del Real Decreto afirma que “estas enseñanzas deberán propor-
cionar una formación adecuada, de carácter interdisciplinar en el campo
del trabajo humano, en su doble vertiente organizativa y relacional”.
La actividad productiva de los seres humanos puede contemplarse desde
múltiples perspectivas: sociológica, jurídica, organizativa, económica, política,
histórica, empresarial, patrimonial, mercantil, directiva La Universidad identifica
una realidad humana, plural y sumamente relevante, en nuestro caso el trabajo
humano, y agrupa los diferentes enfoques científicos que existen en el campo de
las Ciencias Sociales, para brindar un conocimiento del máximo nivel y especia-
lización, teórico-práctico, acerca de tal objeto material.
El perfil académico de la Licenciatura, debe trazarse a partir de conocimien-
tos propios de las Ciencias Sociales, con especial referencia al mundo del trabajo.
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Por ello la Diplomatura en RRLL posee una formación del todo concordante con
estos estudios, mientras que en otros supuestos seria necesario optar por cursar
créditos complementarios.
3. Justificación académica de estos estudios: La nueva titulación se justifica
desde coordenadas académicas y científicas que ya fueron recogidas por la
Comisión de Directores de las Escuelas de Relaciones Laborales (1995):
– La coherencia del modelo universitario de enseñanza reclama que quie-
nes estén en posesión de la Diplomatura de Relaciones Laborales pue-
dan completar su currículo académico accediendo a una Licenciatura
conectada con su formación.
– Existe un campo de estudio, el trabajo productivo, susceptible de ser
contemplado desde diferentes ópticas y al máximo nivel.
– Múltiples iniciativas, unas desde dentro de la Universidad y otras desde
fuera, han mostrado que se cuenta con la posibilidad de organizar unos
estudios de segundo ciclo, con contenido específico, interés académico
y profesional, que satisfagan la demanda social existente.
– Desde el campo profesional, quienes vienen ejerciendo sus funciones al
amparo de una diplomatura están reclamando una mayor posibilidad
formativa.
4. Perfil Profesional: El profesor Sempere (1999, p. 16), tras manifestar que la
licenciatura no afecta a la competencia de otras profesiones tituladas, incide
en que debe buscarse su utilidad social y profesional. El bagaje formativo de
los futuros licenciados debe definirse de manera plural y heterogenea:
– Respecto a la salidas profesionales ya existentes para quienes accedan al
mismo: la Licenciatura garantiza la posibilidad de realizar con mayor
solvencia tales cometidos abriendo nuevas perspectivas y campos de
actuación.
– Respecto a los terrenos emergentes (prevención de riesgos laborales,
intermediación en el mercado laboral, asesoramiento al autoempleo,
actuación en programas de cooperación y desarrollo comunitario, pla-
nificación y gestión de recursos humanos internos y externos a la
empresa, etc.) la licenciatura puede constituir un atractivo argumento
en orden a solicitar sus servicios.
– Adicionalmente, el titulo de Licenciado habilita para el acceso a los
cuerpos funcionariales del Grupo A respecto a los que se requiera titu-
lación superior de este grupo de ciencias. Igualmente, en las empresas
(públicas o privadas) el acceso a los puestos de máximo responsabilidad
se facilita con la posesión de esta titulación.
La conclusión más importante, que nos debe ayudar a elaborar el contenido
del nuevo plan de estudios de la Licenciatura en Ciencias del Trabajo, es que éste
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ha de articularse de manera interdisciplinar a partir del gran núcleo de imputa-
ción que son las relaciones productivas, o más genéricamente, el trabajo humano.
Estos estudios deben de nuclear perspectivas que otras titulaciones contemplan
de manera unilateral o aislada e implementar nuevos logros.
2. La Necesidad de Información Económica y la Contabilidad
La racionalización de los procesos decisorios en el ámbito económico, en que
los agentes se ven forzados a adoptar decisiones importantes de una forma casi
continua, exige cada día mayores necesidades de información, tanto en cantidad
como en calidad. El quehacer de las unidades económicas no interesa sólo a quie-
nes están vinculados a las empresas por razones de capital y trabajo, sino que su
situación económico-financiera interesa a un grupo más amplio de usuarios. Así,
tendrán interés en conocer las cuentas de una compañía los acreedores que les
conceden préstamos, los analistas financieros que asesoran sobre las inversiones a
realizar, los potenciales inversores, las empresas que se relacionan con ella como
clientes o proveedores, la Administración Pública, sobre todo en su vertiente fis-
cal, y en general, los partidos políticos, sindicatos, consumidores, etc., como
representantes de intereses colectivos que pudieran confluir o diverger con la
política seguida por la empresa en cuestión.
Ahora bien, como indica el profesor Cañibano (1995, p. 28), para que la
información económico-financiera de dichas unidades económicas suponga una
respuesta adecuada a estas demandas de información, es preciso que la misma esté
revestida de ciertas garantías que avalen su credibilidad: que su proceso de elabo-
ración se acomode a unos criterios objetivos, y que existan unos controles sustan-
tivos ejercitados por personas ajenas a la entidad emisora de la información.
Las condiciones referidas son básicas para lograr la credibilidad social de la
información económica difundida por las empresas, circunstancia que a su vez
condiciona su utilidad en el proceso de adopción de decisiones de los respectivos
usuarios. Sin embargo, no toda la información económica elaborada en el seno
de las empresas es objeto de difusión. Frente a la información financiera con pro-
yección externa, encontramos otra información económica de naturaleza interna,
tan importante como la anterior, que constituye el soporte de importantes deci-
siones ligadas a la gestión de la empresa. Así lo contempla el profesor Cañibano
Calvo en la definición que ofrece sobre la Contabilidad (1995, p. 43):
“La Contabilidad es una ciencia de naturaleza económica que tiene por objeto
producir información para hacer posible el conocimiento pasado, presente y
futuro de la realidad económica en términos cuantitativos a todos sus niveles
organizativos, mediante la utilización de un método específico apoyado en
bases suficientemente contrastadas, con el fin de facilitar la adopción de las
decisiones financieras externas y las de planificación y control internas”
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3. La Información Contable y los Recursos Humanos
3.1. Información Contable en las Relaciones Laborales
La relación laboral comienza con la firma del contrato que une al empleado
con el empleador, de forma que el primero presta sus servicios al segundo, a cam-
bio de una remuneración. A la hora de calcular el resultado obtenido en la acti-
vidad empresarial, el empresario o empleador debe tomar en cuenta este coste
como uno más entre los diferentes factores de producción.
La legislación mercantil obliga a las empresas a publicar información acerca de
su patrimonio, la situación financiera y los resultados obtenidos (art. 34 del Código
de Comercio y art. 172.2. del Texto Refundido de la Ley de Sociedades Anónimas).
El conocimiento de esta información por parte de los trabajadores y sus
representantes, puede dar lugar a la reclamación de aumentos salariales, cuando
éstos consideren que los servicios que prestan exigen un mayor reconocimiento
económico y que la empresa se encuentra en condiciones suficientes para afron-
tar este aumento. Al mismo tiempo, la legislación laboral defiende los derechos
de información y participación de los trabajadores en la empresa, reconociendo
entre otros, el derecho a conocer su información económicofinancira, la evolu-
ción del sector, las previsiones sobre la producción, etc.
Por otra parte, el juez que deba resolver un conflicto entre la empresa y
empleados aceptará esta información como prueba justificativa de la mala situa-
ción económica de la empresa, por ejemplo en los casos de modificación, sus-
pensión o extinción de los contratos laborales a petición de la dirección.
Los profesores Aguilar y Santidrián (1998), en el desarrollo de su trabajo,
demuestran que la legislación laboral prevé el uso de la información contable,
fundamentalmente en relación a los siguientes aspectos:
– El derecho de información particularizándolo al derecho de conocer la evo-
lución y perspectivas económicas financieras de la empresa.
– Cláusula de descuelgue salarial
– La participación de los trabajadores en la empresa y cómo la información
contable puede instrumentalizar esa participación.
– Modificación o suspensión y extinción del contrato de trabajo basado en
causas económicas, donde la contabilidad sirve como elemento probatorio.
La legislación laboral se refiere también a los deberes de los trabajadores,
cuando afirma que “el empresario podrá adoptar las medidas que estime más
oportunas de vigilancia y control para verificar el cumplimiento por el trabajador
de sus obligaciones y deberes laborales” (Estatuto de los trabajadores). El empre-
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sario puede utilizar la supervisión directa para asegurarse que el trabajador actúa
con la máxima diligencia; pero también puede utilizar otros métodos indirectos
como la medida del rendimiento del trabajador, que puede ser proporcionada por
el sistema de información contable.
Si pretendemos crear un sistema de medida del rendimiento donde estén
recogidos todos aquellos indicadores que tienen potencial para informar sobre la
forma en que están llevando a cabo las actuaciones de los distintos miembros de
la organización, hemos de incorporar, entre otras, aquellas variables que transmi-
tan información sobre los siguientes parámetros:
– La calidad de las diferentes actuaciones acometidas por los trabajadores,
puestas de manifiesto a través de indicadores de coste de calidad –preven-
ción y evaluación– y de no calidad –fallos internos y externos–.
– Los tiempos invertidos en la ejecución de las tareas.
– La capacidad de los empleados de asimilar nuevo conocimiento y hacerlo
operativo en el día a día
Es decir, todo aquello que pueda incidir en la mejora de los procesos y por
ende, en la satisfacción del destinatario del bien o servicio: el cliente.
Por tanto el sistema de información contable afronta el reto de proporcionar
información que va más allá de la simple recogida de datos financieros, para
incorporar indicadores de carácter no financiero que van a definir en último tér-
mino el rendimiento global de la empresa.
3.2. Utilidad de la Información en las Relaciones Laborales
El objetivo de la información contable es “facilitar el proceso de toma de
decisiones de los usuarios”, la Contabilidad Financiera suministra información a
terceros a través de los estados contables, que “se preparan para un múltiple
grupo de usuarios que generalmente tienen objetivos diferentes” (Martínez Chu-
riaque, 1988, 593).
Como principales usuarios de la información contable habitualmente se
enumeran a los accionistas, trabajadores, sindicatos, inversores potenciales, pres-
tamistas, analistas financieros, clientes, deudores y público en general (IASC,
1975, 4). La empresa debe ser consciente de los efectos que produce en relación
a todos estos agentes, responsabilidad que “tiene su origen en el hecho de que la
empresa actúa en y para la sociedad, en un contexto en el que ha de afrontar las
consecuencias de su actividad y del ejercicio de la potestad que la propia socie-
dad le confiere” (Túa y Gonzalo 1987, p. 436).
La información contable clásica, que se logra a través de los estados contables
tradicionales, tiene un contenido patrimonial, económico y financiero, cuyo
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objetivo es Suministrar información de la riqueza y renta generada por la
empresa, y está dirigida principalmente a los accionistas y acreedores.
Sin embargo como manifiesta Sanz Santolaria (1994, p. 489) “la empresa,
englobada en su moderna concepción se considera un sistema dependiente del
entorno social que la rodea, por lo que debe de verse obligada, cada vez más, a
ofrecer información sobre la administración de los diferentes recursos que tiene
confiados, a la vez que dicha información se destina a extractos sociales cada vez
más amplios. Así pues los aspectos sobre los que la información empresarial
deberá versar irán ampliándose, no pudiendo limitarse al carácter económico
financiero que tradicionalmente tenía, debiendo adentrarse cada vez más en las
áreas que actualmente constituyen motivo de especial preocupación social (eco-
lógico, factor humano, contribución a la investigación y desarrollo, interés cre-
ciente por parte de los sindicatos y trabajadores, aparición de grupos minoritarios
de accionistas con intereses específicos, etc.)”. Tales afirmaciones llevan a recla-
mar el desarrollo futuro en esta línea de investigación contable al objeto de resol-
ver sobre la conveniencia de tres cuestiones y el modo de llevarlas a cabo:
– La consideración de los trabajadores como un grupo relevante de usuarios
de la información contable.
– La valoración de los recursos humanos como parte de 1a riqueza de la
empresa
– La activación de los costes de personal (selección, formación, etc.) desde la
perspectiva de la generación de rendimientos futuros.
Todo ello, nos lleva a plantearnos el estudio de la Cotabilidad de los Recur-
sos Humanos y la Información de Base Social
3.3. La Contabilidad de Recursos Humanos
La contabilidad es un sistema que capta, procesa y transmite información.
Sin embargo emite amplia información sobre sus recursos materiales y financie-
ros, pero poca relativa a los recursos humanos de los que dispone. Tal circuns-
tancia conduce a la aparición, en torno a los años 60 de la Contabilidad de
Recursos Humanos (CRH), cuyos objetivos son ambiciosos, tratando de llenar el
vacío informativo imperante, con la elaboración y suministro de información
económico-financiera al respecto, integrada en los estados contables, tanto inter-
nos como externos.
La American Acccounting Association (1973, p. 169) define la CRH como
“el proceso de identificar y medir información sobre los recursos humanos y
comunicarla a las partes interesadas” Por su parte Flamholtz (1976, p.’70) señala
que en un sentido literal, la CRH identifica a las personas empleadas como un
recurso en la organización. Esto supone:
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– Medir los costes producidos en las empresas para reclutar, seleccionar, con-
tratar, formar y desarrollar el activo humano;
– calcular lo que costaría sustituir los activos humanos de una empresa;
– y, por último, calcular el valor económico de los recursos humanos de las
organizaciones.
La CRH en sus orígenes no era concebida como un proceso separado sino
una ampliación del actual sistema contable, de manera que la nueva informa-
ción quedará integrada en las cuentas anuales. Sin embargo, se ha desarrollado
como una rama diferente de la Contabilidad que debe elaborar y suministrar
datos del personal de la empresa de forma paralela a la “contabilidad conven-
cional”, en tanto que ésta presenta una serie de limitaciones en el registro del
factor humano en los estados contables, tales como: la mayor parte de las parti-
das relacionadas con el personal de la empresa son tratadas como gastos del ejer-
cicio, aunque algunas de ellas benefician a periodos futuros; escasa o nula
información acerca de la inversión en personal que realiza la empresa. En con-
secuencia, no se dispone de información suficiente para la planificación y con-
trol de los recursos humanos.
Como respuesta a lo anterior la CRH se plantea como principales objetivos,
realizar una mejor periodificación de los gastos de personal, tratando de diferen-
ciar entre inversión en factor humano y carga de la explotación; contribuir a la
mejora de la gestión de los recursos humanos así como aumentar la cantidad y
calidad de los bienes y servicios (AAA, 1974, p.ll5) y como meta más ambiciosa,
atribuir un valor al personal de la empresa.
3.4. La Contabilidad Social
Admitiendo que las empresas asumen una responsabilidad para con la socie-
dad en la que llevan a cabo sus actividades, la Contabilidad Social constituye “la
expresión instrumental de dicha responsabilidad social de la empresa, como ins-
trumento de formación, tanto interna como externa, en el intento de definir un
sistema de información económico-social al servicio de la sociedad, en la bús-
queda del Consenso Social que conduzca a asignaciones satisfactorias de recur-
sos” (Peyró 1997, 683).
No se trata tan sólo de la presentación de cuentas a grupos sociales, internos
y externos, sino que si se quiere alcanzar la realización de los objetivos sociales
fijados, éstos deben integrarse en los sistemas de decisión e información a los dis-
tintos niveles empresariales. Así la Contabilidad Social recoge documentos o
datos con una utilidad específica para grupos de usuarios distintos a los tradicio-
nales, entre los que se pueden encontrar los siguientes:
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Si nos centramos en la información laboral, se pone de manifiesto la falta de
información en cantidad y calidad que tiene la dirección acerca de los recursos
humanos de la empresa y de sus necesidades. Además los empleados empiezan a
ganar importancia como usuarios y se les reconoce el derecho a disponer de infor-
mación relativa a ellos proporcionada por la contabilidad, que les posibilite cono-
cer su situación en la empresa y que les permita tener condiciones dignas en
cualquier proceso de negociación. Gray y otros (1987), propone tres informes
diferentes, en este sentido:
Información para empleados
Destinada a la utilización por el personal de la empresa para la toma de
decisiones, con datos relativos a: ganancias previsibles para el empleado,
seguridad y salud en el puesto de trabajo, participación en la riqueza
generada, calidad del entorno de trabajo y beneficios complementarios.
Información sobre recursos humanos
Estaría incluida la CRH. Recoge divulgación en los documentos de sín-
tesis del valor de los empleados de la empresa como: la inversión en la
adquisición o entrada del capital humano; inversión en formación y valo-
ración asignada por la empresa al conjunto de recursos humanos; y medi-
ción de la edicacia y eficiencia de las diferente categoría y funciones.
Información sobre la democracia industrial
Es una ampliación de la información para los empleados, referida ala uti-
lización de los datos por los trabajadores para la negociación colectiva o
para situaciones específicas, como cierre de plantas industriales o despi-
dos colectivos. Esta información trataría sobre la posición financiera glo-
bal de la empresa y de sus subsidiarias; planes de inversión; posibles
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La presentación de informes sobre responsabilidad social no está sujeta a un
formato o contenido determinado, y la carencia de criterios normativos mínimo
puede constituir un problema de comparabilidad dentro de una misma empresa
en diferentes ejercicios o entre diferentes empresas. Las causas de esta carencia
residen en el carácter voluntario de esta información.
Un paso adelante sería la elaboración de modelos de informes sobre los
empleados y para los empleados que permitieran disponer de información com-
parable entre empresas y entre diferentes ejercicios.
3.5. El Capital Intelectual
Nuestro entorno socioeconómico ha evolucionado desde la primaria sociedad
agrícola, en la que eran fuentes de riqueza la tierra y el trabajo; continuando con la
Sociedad Industrial, en la que el capital pasó a ser clave al sustituir al factor tierra,
hasta llegar a la actual Sociedad del Conocimiento, caracterizada por el peso del saber
y de los trabajadores del conocimiento en las organizaciones (Stewart, T. 1998).
En este marco la satisfacción de los empleados, la lealtad de una cartera de
clientes el “Know-how” de la empresa, los conocimientos de las personas clave de
la organización, etc., son activos que explican buena parte de la valoración que el
mercado concede a las compañías y que, sin embargo, permanecen ocultos en los
estados contables tradicionales.
La importancia de los activos intangibles en las empresas se comprueba por
la diferencia cada vez mayor entre el valor de una acción en los libros de conta-
bilidad y el valor de la misma en los mercados financieros. De esta diferencia de
valoración surge el concepto de Capital Intelectual. También se puede definir
como “el conjunto de activos de una sociedad que, pese a no estar reflejados en
los estados contables tradicionales, generan o generarán valor para la empresa en
el futuro” (Euroforum Escorial, 1998).
El Instituto Universitario Euroforum Escorial inició la investigación y análisis
del capital intelectual en 1997, desarrollando un modelo de medición y gestión
denominado Modelo Intelec, publicado en 1998. Sus objetivos principales son:
– Evaluación de las diferentes alternativas de medición a nivel internacional
– Elaboración de un modelo genérico de medición y gestión del Capital Inte-
lectual en la empresa.
– Sensibilización de la dirección de la empresa sobre la importancia de
medirlo y gestionarlo.
Según el Modelo Intelec, el Capital Intelectual se divide en tres componen-
tes: Capital Humano, Capital Estructural y Capital Relacional, cada uno de los
cuales está formado por una serie de activos intangibles:
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Para poder cuantificar los activos intangibles o elementos señalados, es pre-
ciso asociar a cada uno de ellos una serie de indicadores, que dependerán de la
estrategia de la empresa y de su sistema de información. El conjunto de indica-
dores constituye el denominado mapa de indicadores.
El Modelo Intelec dio por tanto, un primer paso en la medición del Capital
Intelectual y permitió valorar la importancia y necesidad de conocer, medir y ges-
tionar aquellos intangibles que no se incluyen en la contabilidad tradicional pero
aportan valor a la empresa.
4. La Enseñanza de la Contabilidad y su Inserción 
en los Planes de Estudio de Relaciones Laborales
4.1. Los Objetivos de la Enseñanza Universitaria de la Contabilidad
Los estudios de carácter económico y empresarial, en los que las materias
contables son básicas para la formación, mantienen unas características básicas
comunes. El carácter generalista de la enseñanza se observa en los primeros ciclos,
mientras que los segundos ciclos quedan reservados a materias más específicas
propias de la especialidad.
Capital Humano Conocimiento útil para la empresa y poseído por
las personas y equipos de la misma, así como su
capacidad para regenerarlo, es decir su capacidad
para aprender. Es la base de la generación de los
otros dos tipos de Capital Intelectual.
Capital Estructural Conocimientos estructurados de los que depende la
eficacia y eficiencia interna de la empresa: los siste-
mas de información y comunicación, la tecnología
disponible, los procesos de trabajo, las patentes, los
sistemas de gestión, etc.
Capital Relacional Valor que tiene para una empresa el conjunto de
relaciones que mantienen con el exterior. La calidad
y fidelidad de la base de clientes de una empresa, su
potencialidad para generar nuevos clientes o el
conocimiento que puede obtenerse de la relación
con otros agentes del entorno.
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Por otra parte, el alumno que termina una Diplomatura de Escuela Univer-
sitaria, debe estar capacitado para la ejecución inmediata de tareas profesionales,
de ahí la presencia de materias que se imparten con carácter de especialización o
profesionalización.
De todo lo anterior se desprende que el contenido del curriculum académico
debe diseñarse atendiendo entre otros factores, a las expectativas profesionales y a
la adecuada relación entre teoría y práctica. Así, la enseñanza en Contabilidad pre-
tende alcanzar diferentes objetivos dependiendo del perfil profesional de los futu-
ros titulados. En opinión de Martínez Churiaque (1992, p. 480) “la educación
contable superior tiene una finalidad multipropósito. En unos casos alcanza su
objetivo cuando los futuros expertos económicos llegan a comprender el sistema
contable como modelo de explicación de las relaciones de inversión-financiación,
de las variaciones de riqueza, etc. que necesitan conocer tanto por su condición de
potenciales usuarios como por razones de formación: estructura su mente con un
modelo muy simple de representación y cálculo sobre la actuación de los agentes
sociales. En otras ocasiones su meta es brindar parte esencial del bagaje de cultura
profesional del directivo empresarial. Y por último, también tiene que formar al
experto que en el seno de la compañía o desde el exterior, se encarga de establecer
y mejorar el sistema de elaboración de información financiera cuyos datos tiene
que hacerse públicos o emplearse en la gestión del negocio”.
La enseñanza universitaria de la Contabilidad debe orientarse a conseguir los
mismos objetivos de toda enseñanza universitaria: preparar a los alumnos para
afrontar los continuos cambios que se producen en la sociedad y contribuir a la
formación íntegra de la persona en su faceta cultural, científica y profesional. Para
conseguir estos objetivos es necesario tener en cuenta los siguientes aspectos:
a) La preeminencia de los fundamentos sobre la técnica
La discusión sobre la mayor o menor importancia que se otorga a los aspec-
tos teóricos o prácticos es un problema que se repite en la elaboración de los pla-
nes de estudio. Según el profesor Cuervo (1991, p.48), se trata de “el falso dilema
entre lo más importante y lo más útil”. Este autor no tiene dudas cuando afirma
que “un buen desarrollo práctico, con una preocupación por los aspectos profe-
sionales, exige siempre una base teórica”.
Es necesario que el conjunto de conocimientos, métodos y técnicas científicas
sean enseñadas de forma crítica, de manera que el futuro profesional sea capaz de
desarrollar un criterio independiente para poder afrontar situaciones novedosas.
b) Sensibilizar al alumno en la investigación
Por otra parte, se debe guiar al alumno desde el principio, en el camino que
le permita realizar descubrimientos, no necésariamente de carácter científico,
sino desde el alcance o nivel en el que se encuentre. Así, según Cid y Docampo
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(1998, p. 6), una invitación a la investigación implica: facilitar la apertura de
debates; alusiones a las principales líneas de investigación; implicar a los estu-
diantes en trabajos de investigación; poner a los alumnos en contacto con la
investigación contable invitándoles a asistir a congresos, seminarios, etc.
c) Potenciar los planteamientos interdisciplinarios
El alumno debe aprender también que la Contabilidad no es un conoci-
miento aislado y para ello debemos potenciar los planteamientos interdisciplina-
rios. Los conocimientos contables, son insuficientes si no se complementan con
otras disciplinas que podemos situar en dos direcciones: las ciencias exactas y téc-
nicas y las ciencias sociales. La Contabilidad sólo es aplicada correctamente por
aquellos que tienen capacidad para interpretar los fenómenos económicos que
tienen que registrar, que saben las obligaciones que impone el ordenamiento jurí-
dico, que dominan determinadas técnicas cuantitativas como la informática y la
herramienta estadística, así como dirección de empresas, relaciones humanas, etc.
También es necesario tener en cuenta la importancia que la psicología y la socio-
logía tienen en la evolución de las empresas, es por ello que permanentemente se
debe recordar al alumno que la empresa es una organización formada por perso-
nas vinculadas a un fin social.
d) Orientar hacia el ejercicio profesional
Sin embargo, no debemos olvidar, como manifiestan Broto y Zardoya (1996,
p. 40), que en la selección que realiza el mercado de trabajo se suele dar pre-
ferencia a las habilidades puestas de manifiesto en la ejecución de la actividad
profesional sobre los conocimientos teóricos aprendidos. Será necesario, por
tanto, que la orientación y el contenido de los estudios contemplen las exigencias
de formación para el ejercicio profesional, ya que en caso contrario se verá difi-
cultada la inserción de los nuevos graduados en el mundo productivo. En el pro-
ceso de aprendizaje de las técnicas será útil la colaboración con las empresas.
4.2. La Contabilidad en los Planes de Estudio de la Diplomatura 
de Relaciones Laborales
Los planes de estudio para los Graduados Sociales comprenden materias de
las áreas Jurídica, Económica y Sociológica, con especial referencia al ámbito
laboral. En el área económica la asignatura de Contabilidad no aparece hasta el
plan de estudios de 1980, en el que se impartía en segundo curso con una carga
lectiva de cuatro horas semanales, tres de teoría y una de práctica, lo que signifi-
caba un total anual de 120 horas.
En cambio en el plan de 1990, al no figurar entre las materias troncales, a la
Contabilidad se le ha dado un tratamiento distinto en los diferentes centros uni-
versitarios. En el siguiente cuadro mostramos la presencia de la Contabilidad en
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los planes de estudio de diez escuelas universitarias de Relaciones Laborales. De
la muestra más amplia que formaba el trabajo original, hemos seleccionado aqué-
llas que consideramos más representativas de la diversidad existente en cuanto al
número de créditos de las asignaturas obligatorias y optativas.
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Carga lectiva Créditos % de Carga Créditos 
Universidad total obligatorios lectiva total optativos 
de Contabilidad de Contabilidad
Cádiz (Jerez de la Frontera) 204 0 0% 12
Complutense (Madrid) 207 16 8% 4
Granada 197 6 3% 1,5
La Coruña (S. de Compostela) 200 0 0% 13,5
Málaga 205 0 0% 0
País Vasco 207 9 4% 0
Rovira Y Virgili (Tarragona) 210 0 0% 6
Sevilla 207 9 4% 6
U. Pública de Navarra 243 15 6% 6
Valencia 198 0 0% 19,5
…
MEDIA 206,16 4,68 2% 4,97
MEDIANA 207 6 3% 5
MÁXIMO 264 16 8% 19,5
MÍNIMO 180 0 0% 0
Cuadro 11
Entre la información presentada destaca el caso de las escuelas de Málaga y
Tarragona (Rovira y Virgili) donde no es obligatorio el estudio de la Contabilidad.
También es éste el caso de Cádiz (Jeréz de la Frontera), Santigo de Compostela y
Valencia, pero en estas escuelas se ofrece un buen número de asignaturas optati-
vas. El extremo opuesto sobre la obligatoriedad de nuestras asignaturas lo tenemos
en la Universidad Pública de Navarra y en la Complutense de Madrid, con 15 y
1 Fuente: Adaptado de ALFARO DE PRADO, A.M.; RODRIGUEZ PINERO, M.C.; UGALDE,
J.I. (1996) “Los estudios de Relaciones Laborales en España”. Consejo General deColegios Oficiales de Gra-
duados Sociales de España. Los datos sobre la Media, Mediana,… corresponden a la muestra del original.
16 créditos obligatorios respectivamente. En el PaísVasco esta materia solo se pre-
senta como obligatoria, y un caso intermedio es el de las escuelas de Granada y
Sevilla, por ejemplo, con 6 o 9 créditos obligatorios, y 4’5 o 6 optativos.
En el cuadro 2 mostramos algunos ejemplos de las asignaturas que se ofer-
tan, tanto obligatorias como optativas, entre las que se encuentran Contabilidad,
Contabilidad Financiera y Analítica, Contabilidad de Sociedades, Análisis Con-
table o Análisis de Balances, Contabilidad Fiscal.
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Universidad Asignaturas de Contabilidad Créditos
Cádiz Optativas Contabilidad 4 T + 2 P= 6
(Jerez de la Frontera)
Elche Obligatorias Introducción a la Contabilidad 5 T + 3 P 8
(Miguel Hernández Análisis de Balances 5 T + 3 P 8
Optativa Contabilidad Financiera 3,5 T + 2 P= 5
y Analítica
Huesca Obligatoria Contabilidad 4T + 2 P= 7,5
Optativas Análisis Contable 3 T + 3 P= 6
Contabilidad de Sociedades 4 T + 2 P= 6
La Coruña Obligatoria Contabilidad 2 T + 5,5 P= 7,5
(Ferrol)
Optativas Informática aplicada 1 T + 4,5 P= 5,5
AuditoríaLaboral T + P= 5,5
Análisis de Balances 2 T + 3 P= 5,5
La Coruña Optativas Contabilidad 4,5 T + 4,5 P= 9
(Santiago de Compostela)
País Vasco Obligatorias Contabilidad 3,5 T + 1,5 P= 4,5
Análisis de Balances 3,5 T + 1,5 P= 4,5
Sevilla Obligatoria Contabilidad 6 T + 3 P= 9
Optativa Contabilidad Fiscal 5 T + 1 P= 6
Zaragoza Obligatoria Contabilidad 4,5 T + 3 P= 7,5
Optativas Análisis Contable 4,5 T + 1,5 P= 6
Contabilidad Financiera 
y de Sociedades 4,5 T + 1,5 P= 6
Cuadro 2
Al analizar la necesidad de la Contabilidad en la formación de estos titula-
dos, no hemos encontrado ningún argumento en contra y muchos a favor. Entre
los defensores de la incorporación de la Contabilidad en los planes de estudio de
los diplomados en Relaciones Laborales, ALFARO DE PRADO, RODRIGUEZ
y UGALDE (1996, pág. 92) reconocen que la Contabilidad es “sin duda alguna
esencial en la formación del Graduado Social”. Por su parte, la profesora Pozo
Calvo (1991, p. 147-148) aboga por la inclusión de la Contabilidad como mate-
ria obligatoria y propone como materia optativa la Contabilidad Analítica, para
cuya justificación aduce varias razones:
– De los objetivos de formación del diplomado en Relaciones Laborales, se
desprende que en el ejercicio de la profesión participan en la elaboración
de la información contable de la empresa, tanto interna como externa.
– En la gestión de la empresa el papel de la Contabilidad está sufriendo una
evolución caracterizada por el paso de una concepción exclusivamente
retrospectiva e histórica a una concepción prospectiva de la misma.
– La importancia creciente que va tomando el “capital humano” dentro de la
empresa lleva a plantearse una Contabilidad de Recursos Humanos.
4.3. La Contabilidad en la E.U.RR.LL de la Universidad del País Vasco
En el caso de la Universidad del País Vasco, el paso del plan de 1980 al
nuevo, trajo consigo una pérdida importante de horas. En el plan anterior eran
120 las horas dedicadas, mientras que en el plan del 90 fueron 9 los créditos asig-
nados a Contabilidad, repartidos en dos asignaturas cuatrimestrales de 4,5 crédi-
tos ‘Contabilidad General” y ‘Análisis de Balances”.
Con la redefinición del crédito en “7’5 horas lectivas y 2’5 horas de trabajos
académicos dirigidos” llevada a cabo por el Decreto 779/1998 de 30 de abril, y
que se ha llevado a efecto en nuestro centro en el presente curso académico
99/2000, se adaptó el plan de estudios en la Escuela Universitaria de Relaciones
Laborales del País Vasco, creándose en el área de Contabilidad una única asigna-
tura anual: “Introducción a la Contabilidad”, que se imparte en segundo curso,
manteniéndose los nueve créditos. Claro esta, que las horas de docencia en el aula
se reducen, y esto, en asignaturas introductorias como las nuestras nos parece
insustituible para la transmisión de los conceptos básicos de la materia
La reducción que ha sufrido la Contabilidad en los nuevos planes de estudio,
no es exclusiva de nuestro centro, sino que es una conclusión que se puede genera-
lizar al resto de Universidades y que contradicen, a nuestro entender, el nuevo per-
fil profesional del Diplomado en Relaciones Laborales, ya que la ampliación
planteada debería haber supuesto un incremento de la importancia de las asigna-
turas económicas, y más concretamente, las relacionadas con el ámbito empresarial.
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Para paliar la carencia de formación que sufren estos titulados en esta mate-
ria nuestro Departamento ofertó tres asignaturas como optativas:
Análisis de Estados Financieros: que consideramos fundamental, para que el
alumno, como futuro usuario de la información contable, pueda interpretar los
Estados Financieros de una empresa, que hemos aprendido a elaborar en la asig-
natura obligatoria.
Contabilidad y Fiscalidad: Nuestros alumnos tienen como materia obligato-
ria de 6 créditos una asignatura de Régimen Fiscal que quedaría incompleta si
desconocen las diferentes implicaciones de la legislación fiscal en la Contabilidad.
Contabilidad por ordenador: Con el ánimo de acercar al alumno a los méto-
dos de trabajo que utilizan las empresas, y aprovechando que nuestro centro dis-
pone ya de aulas informáticas.
5. Propuesta sobre las Necesidades de Formación del Licenciado 
en Ciencias del Trabajo en el Area de Contabilidad
El RD 1592/1999, por el que se establece el título universitario de Licen-
ciado en Ciencias del Trabajo así como las Directrices Generales conducentes a
su obtención, fija la troncalidad en 60 créditos, lo que constituye la mitad del
contenido mínimo exigido (1 20 créditos). Esto quiere decir que a cada Univer-
sidad le queda la opción de completar el plan de estudios al menos en un 50%
del total de la carga lectiva.
Los 60 créditos troncales se articulan alrededor de seis bloques temáticos:
Auditoria sociolaboral, Dirección estratégica de la empresa, Economía del Tra-
bajo, Políticas sociolaborales, Teoría de las Relaciones Laborales, Teoría y prácti-
cas de negociación.
Hemos intentado justificar la presencia de la Contabilidad en la titulación, al
margen de que aparezca o no en la troncalidad. Pero antes de realizar nuestra pro-
puesta concreta, es necesario recordar que la Licenciatura en Ciencias del Trabajo
es una titulación multidisciplinar, que podrán cursar estudiantes procedentes de
titulaciones heterogéneas, siempre que superen unos complementos formativos.
Por ello, vamos a proponer las materias, dentro del área contable, que en nuestra
opinión necesita conocer un Licenciado en Ciencias del Trabajo, a la vez que
hacemos referencia a los conocimientos que poseen sobre el tema los Diploma-
dos en Relaciones Laborales de la UPV/EHU.
Estas materias del área contable, necesarias para la formación de estos Licen-
ciados son:
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Contabilidad Financiera
El Licenciado en Ciencias del Trabajo requiere del conocimiento de la infor-
mación empresarial que refleja la situación económico-financiera de la empresa y
sus variaciones en el tiempo. Para resolver esta necesidad, se presentan las opera-
ciones habituales de inversión, financiación y explotación de las empresas, así
como la forma de registrarlas contablemente y de sintetizar la información eco-
nómico-financiera en las Cuentas Anuales. Como objetivo principal se apunta
que los estudiantes entiendan la Contabilidad como lenguaje especializado del
mundo económico-empresarial y el sistema contable como modelo de explica-
ción de las relaciones de inversión-financiación, de las variaciones de riqueza, etc.
Esta materia se considera básica para su formación y en el caso de los Diplo-
mados en Relaciones Laborales de la UPV/EHU, estaría suficientemente cubierta
con la asignatura obligatoria “Introducción a la Contabilidad”
Análisis e Interpretación de Estados Contables
En orden a profundizar en la realidad de una empresa, el Análisis de las
Cuentas Anuales se presenta como un instrumento que permite discernir sobre
su situación económico-financiera en un momento dado y su posible evolución
futura. El Licenciado en Ciencias del Trabajo utiliza, en el ejercicio de su activi-
dad profesional, información empresarial de contenido económico-financiero,
que debe saber interpretar para formar una opinión razonable sobre la situación
de la compañía, y sus efectos sobre la estabilidad de los trabajadores o sobre las
políticas de retribución. La asignatura propuesta, presenta los conceptos funda-
mentales utilizados en el análisis de empresa, a través de los datos suministrados
por los Estados Contables, de forma que, mediante la interpretación de los mis-
mos se esté en condiciones de emitir un diagnóstico sobre la solvencia, las garan-
tías y el potencial de crecimiento del negocio.
Consideramos esta asignatura básica para la formación de estos titulados.
Actualmente, en la Diplomatura de Relaciones Laborales no se imparte este área
de la contabilidad de forma obligatoria, por lo que únicamente los alumnos que
hubiesen cursado la asignatura optativa “Análisis de Estados Financieros” estarían
liberados de cursar esta materia.
Contabilidad de Gestión
Dentro del campo de los Recursos Humanos, asumir el papel de gestor de un
área de la empresa que toma decisiones importantes, requiere conocimientos sobre
elaboración e interpretación no sólo de la información contable externa, sino tam-
bién a nivel interno. Con esta asignatura, se trata de instruir al alumno en los con-
ceptos de contabilidad de costes y contabilidad de gestión, sus métodos de cálculo,
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la organización y medida de la producción así como el coste de los factores eco-
nómicos, para finalizar con la construcción básica de los modelos de contabilidad
de costes orientados al proceso de toma de decisiones empresariales.
Creemos que se trata de una materia necesaria y básica en la Licenciatura. Los
Diplomados en Relaciones Laborales de la UPV/EHU actualmente no cursan
esta materia.
Información Social y Recursos Humanos
Una vez que los conocimientos básicos, en las diferentes áreas contables, han
sido cubiertos con las asignaturas anteriores, es necesaria la presencia en el plan
de estudios de una asignatura especializada en el área que constituye el objeto
material de esta titulación: El trabajo humano.
En ella se incidiría en el tratamiento de los recursos humanos en la planifi-
cación contable española, analizando la insuficiencia de información en este
campo. Lo cual nos llevaría a profundizar en las vías de registro del capital
humano no incluidas en la normativa actual como: la Contabilidad de Recursos
Humanos, la Contabilidad Social o el Capital Intelectual.
Se trataría también de analizar los requerimientos de información en el
ámbito internacional en los que se incluyen datos sobre los recursos humanos. En
este aspecto destacaría el caso de Francia donde desde 1979 es obligatorio presen-
tar un “Balance Social” para aquellas empresas con más de 750 trabajadores (Ley
de 12 de Julio de 1977). El artículo primero establece que el balance social “reco-
pila en un documento único los principales datos cifrados que permiten apreciar
la situación de la empresa en el área social, registrar las realizaciones efectuadas y
medir los cambios ocurridos en el último ejercicio y los dos años precedentes”.
Por último, se introduciría al alumno en el conocimiento del proceso de veri-
ficación de la información publicada, en la medida en que de su credibilidad, se
derivarán distintas acciones en los mercados; es en esa instancia donde la Audi-
toría Social se justifica, a través de los profesionales que garantizarán la calidad de
los registros, y asumirán la responsabilidad de tal calidad.
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